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ABSTRACT
Employee engagement is one of the main drivers of business for organizational success.
The high level of engagament in the company will increase employee retention, customer
loyalty and improve the performance of organizations and stakeholder value. It is a
complex concept, where engagement is influenced by many factors ranging from the work
culture, organizational communication and managerial style to trust and respect,
leadership and reputation of the company, including the work engagement. To foster this
culture of engagement, Human Resources has a strategic role, where here in connection
with work engagement, Human Resources plays a role in the design of appropriate work
to retain talented employees in accordance with the job, the skills and competencies
necessary. This study examined the impact of the job design on employee engagement, by
comparing two measurements of employee engagement levels at two different periods, ie
before and after the job design. Data obtained from 21 permanent employees and
contract at a construction company, where the company has recently restructured the
organization of human resources. Results shows that after the design work was done
properly to all employees in the company in accordance with the work, variety of skills,
and competencies required, significantly impact on increasing the level of employee
engagement. This specifically is because employees feel they have autonomy in their
work, understand the significance of the task and the feedback given for their work.
Keywords: employee engagement, job design, support availability
PENDAHULUAN
“The challenge today is not just retaining talented people, but fully engaging them,
capturing their minds and hearts at each stage of their work lives”. Perhatian para
praktisi dan konsultan sumber daya manusia pada employee engagement sebagai gagasan
yang penting dalam perilaku organisasi, karena perannya yang kritikal sebagai penggerak
utama bisnis bagi keberhasilan organisasi. Tingginya tingkat employee engagement di
perusahaan domestik dan global berdampak pada meningkatnya retensi karyawan
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(dengan kinerja baik), loyalitas pelanggan dan kinerja organisasi, kepercayaan steak-
holders dan reputasi organisasi (Harter dan Hayes, 2002). Ini mengandung arti bahwa
employee engagement merupakan salah satu faktor yang mendukung terciptanya
efektivitas dan kinerja optimal dalam sebuah organisasi.
Oleh karena itu, dengan menimbang peran employee engagement yang penting pada
organisasi dan bagaimana menumbuhkan budaya engaged di kalangan karyawan, praktisi
human resources atau sumber daya manusia dalam organisasi banyak merancang inisiatif,
menyusun rencana tindakan (action plan) dan evaluasi program engagement yang me-
narik dan mempertahankan tempat kerja yang produktif, nyaman dan menyenangkan.
Upaya mencipatakan engagement dimulai dari tahapan sourcing (recruitment and
selection), mengelola dan memperlakukan talenta terbaik dalam organisasi agar
organisasi dapat tumbuh, berkembang dan memiliki keunggulan kompetitif.
Ketika karyawan sudah terikat (engaged) dengan suatu perusahaan maka karyawan
memiliki suatu kesadaran terhadap bisnis; yang mana hal ini akan membuat karyawan
akan memberikan seluruh kemampuan terbaiknya terhadap perusahaan. Riset menunjuk-
kan bahwa karyawan yang terikat (engaged employee) merupakan karyawan yang lebih
produktif (Gallup, 2010). Karyawan yang memberikan kemampuan terbaik akan ber-
imbas pada performa perusahaan.
Hasil-hasil riset semakin membuktikan bahwa employee engagement merupakan
kontributor yang sangat penting dari keberhasilan suatu perusahaan. Sebaliknya,
disengaged employees atau karyawan yang tidak merasa terikat (disengaged) dengan
pekerjaannya tidak memberikan kontribusi yang berarti bahkan menggerogoti kinerja
organisasi. Sayangnya, hasil dari studi-studi ini ternyata justru menunjukkan bahwa
karyawan pada umumnya tidak memiliki keterikatan (engagement) dengan pekerjaannya.
Studi dari Gallup (Coffman dan Gonzalez-Molina, 2002) terhadap ratusan perusahaan
menunjukkan 54% dari karyawan termasuk dalam kategori disengaged (tidak memiliki
‘keterikatan’ dengan pekerjaannya), dan 17% dalam kategori actively disengaged, yaitu
tidak memiliki keterikatan, bahkan lebih jauh lagi, secara aktif berusaha menularkan
sikap negatif itu, bersikap destruktif serta memusuhi organisasi. Ini berarti hanya 29%
karyawan yang memiliki keterikatan dengan tempat kerjanya.
‘Job design is the process of putting together a range of tasks, duties and responsibilities
to create a composite for individuals to undertake in their work and to regard as their
own. It is crucial: not only is it the basis of individual satisfaction and achievement at
work, it is necessary to get the job done efficiently, economically, reliably and safely.’
(Torrington et al., 2011:84)
Dalam pengertian teknis, perancangan pekerjaan  merujuk pada proses dimana manajer
menetapkan tugas dan otoritas karyawan; mengidentifikasikan kebutuhan karyawan dan
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organisasi; serta menyingkirkan penghalang di tempat kerja yang membuat kebutuhan
tersebut menemui jalan buntu (Ivancevich et al., 2007). Perancangan pekerjaan di-
hubungkan dengan proses dimana manajer menspesifikasikan isi, metode dan hubungan
pekerjaan untuk memiliki kepentingan organisasi dan individu, serta menjelaskan isi dan
tugas serta posisi pimpinan unit serta hubungan posisi masing-masing anggota timnya.
Suatu cara tugas-tugas digabungkan untuk menciptakan pekerjaan individu, tingkat
fleksibilitas yang dimiliki karyawan dalam pekerjaan mereka, dan ada atau tidaknya
sistem pendukung organisasi (seperti perawatan di tempat kerja dan cuti keluarga).
Semuanya berpengaruh langsung pada kinerja dan kepuasan karyawan (Rivai dan Sagala,
2010).
Beragam studi yang dilakukan oleh akademisi dan praktisi menunjukkan bahwa
perancangan pekerjaan berpengaruh pada employee engagement (Humphrey et al., 2007).
Hasil riset yang sama juga ditunjukkan pada studi lain yang mengaitkan dengan motivasi
(Fried dan Ferris, 1987). Ditinjau dari perspektif teoretis, perancangan pekerjaan yang
dilakukan dengan tepat, menarik, bervariasi, dan menantang bisa meningkatkan potensi
yang dimiliki karyawan, dan mengantispasi kebosanan akan pekerjaan yang monoton
yang dialami karyawan. Hal ini akan membantu kita untuk menilik mengapa karyawan
merespon dengan cara yang berbeda terhadap situasi kerja mereka (Bakker dan
Demerouti, 2007).  Sebaliknya, ketika karyawan dihadapkan pada tugas yang menarik,
menantang yang harus mereka kerjakan, mereka merasa termotivasi, terinspirasi dan
menginvestasikan energi mereka untuk pekerjaan mereka; dan ini adalah investasi energi
personal mereka yang mendasari  inti atau jantung dari engagement.
PT Sumber Utama Karya, sebuah perusahaan konstruksi yang berdiri sejak tahun 2009.
Dilengkapi dengan sistem dan standar nasional dan internasional untuk pekerjaan
konstruksi,  PT Sumber Utama Karya  berkomitmen tinggi pada kompetensi, dengan aset
terbesarnya adalah teknologi tinggi serta personil berbakat dan berkualitas, untuk
memenuhi tuntutan bisnis dan kliennya, layanan pengelolaan proyek yang kompleks, dan
produk berkualitas serta hemat biaya.  Sebagai spesialis industri, perusahaan tidak hanya
mempekerjakan strategi inovatif dan solusi untuk mengatasi tantangan dan risiko di pasar
konstruksi sipil, tetapi juga menganalisis teknis, komersial, dan masalah kontrak yang
dihadapi oleh pemilik, insinyur, dan kontraktor.
Tuntutan bisnis ini mau tidak mau membuat manajemen PT Sumber Utama Karya untuk
melakukan restrukturisasi organisasi, yang yang termasuk di dalamnya adalah penyegaran
perancangan pekerjaan yang artinya adalah mengandung perubahan-perubahan pe-
rancangan pekerjanan agar perusahaan dapat menjawab tuntutan pasar dan tetap
kompetitif.
Penelitian employee engagement menjadi relevan. Upaya restrukturisasi untuk semua
departemen di PT Sumber Utama Karya berdampak pada semua karyawan. Berbagai
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ragam perubahan akan menghasilkan dampak yang berbeda pada tingkat engagement dari
karyawan, terlebih jika perubahan ini berdampak pada pekerjaan mereka.
Upaya restrukturisasi biasanya berdampak pada penghapusan beberapa pekerjaan, yang
mempengaruhi karyawan secara sangat pribadi dan nyata. Karyawan biasanya memiliki
kekuatiran akan masa depan pekerjaan mereka, termasuk kemungkinan beberapa posisi
yang dihilangkan.  Karyawan dalam situasi ini dapat engaged dengan rekan kerja mereka
yang memberikan upaya mereka demi kepentingan organisasi dan memastikan bahwa
karyawan dapat bergantung satu sama lain sebagai tim kerja. Organisasi dan para
pemimpinnya juga harus memberikan sinyal kuat bahwa mereka berkomitmen untuk
melakukan pengembangan karyawan mereka secara berkelanjutan, bahkan di tengah-
tengah upaya restrukturisasi ketika beberapa peran/pekerjaan berubah. Untuk itu,
mengukur engagement dalam sebuat perubahan menjadi penting tidak hanya melihat
sejauh mana employee engagement di dalam perusahaan, tetapi lebih jauh untuk
mengembangkan strategi perusahaan untuk mengelola risiko disengagement.
Walaupun pembahasan sebelumnya bahwa job design sangat penting untuk mendorong
engagement, hanya saja, nampaknya topik ini tidak banyak disentuh dan mendapat
perhatian baik dari pengusaha pembuat kebijakan sebagai salah satu pendorong
engagement jika dibandingkan dengan aspek manajemen lainnya seperti kepemimpinan
atau gaya kepemimpinan (management style) (Truss, 2012). Tidak banyak informasi
tersedia bagi pengusaha mengenai prinsip-prinsip kunci dalam job design dan faktor
utama yang selayaknya menjadi pertimbangan ketikan melakukan job design. Temuan
dari Cerus Consulting dalam survei terbaru kelompok klien mereka, menemukan bahwa
68 % mengatakan bahwa faktor paling penting untuk tingkat tinggi employee engagement
itu 'melakukan pekerjaan yang menantang dan bervariasi dan yang membuat kontribusi
yang berarti terhadap engagement.
Salah satu alasan mengapa perancangan pekerjaan sangat penting untuk engagement,
karena perancangan pekerjaan yang dilakukan dengan tepat, menarik, bervariasi, dan
menantang bisa meningkatkan potensi yang dimiliki karyawan, dan mengantispasi
kebosanan akan pekerjaan yang monoton yang dialami karyawan. Rumusan masalah
penelitian ini adalah “Apakah perancangan pekerjaan (job design) dapat meningkatkan
employee engagement pasca restrukturisasi organisasi?”, sedangkan tujuan penelitian
adalah; (1) Untuk mengetahui sebuah perancangan pekerjaan (job design) mampu me-
ningkatkan employee engagement pasca restrukturisasi organisasi, (2) Untuk mengetahui
aspek-aspek yang berpengaruh secara signifikan dalam perancangan pekerjaan yang
memaksimalkan employee engagement.
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TINJAUAN TEORETIS
Employee engagement berpengaruh  pada kinerja perusahaan  secara keseluruhan. Ke-
nyataannya, meskipun terdapat  banyak pendapat mengenai faktor yang termasuk dalam
employee engagement, masih terdapat kekurangjelasan definisi dan pengukuran dari
employee engagement (Robertson dan Cooper, 2010). Definisi engagement lebih sering
merangkul aspek kognitif, emosional, dan komponen perilaku. Aspek kognitif engage-
ment termasuk di dalamnya adalah keyakinan karyawan tentang organisasi, manajemen
dan kondisi kerja. Komponen emosional (atau keyakinan) mencakup sikap positif
karyawan, bagaimana mereka "merasa" tentang perusahaan mereka, nilai-nilai perusaha-
an, pemimpin atau atasan dan kondisi kerja. Komponen perilaku mengukur kesediaan
untuk bertindak dengan cara tertentu, keterampilan yang dimiliki karyawan (Towers
Perrin, 2003) dan kemauan untuk berkontribusi melebihi harapan bagi organisasi
Dalam berbagai literatur akademis menyajikan beberapa definisi engagement.  Salah satu
definisi diberikan oleh Kahn (1990) bahwa personal engagement adalah: “the harnessing
of organization members’ selves to their work roles; in engagement, people employ and
express themselves physically, cognitively, and emotionally during role performance”.
Sementara itu Gallup Organization melihat seorang karyawan dengan ‘rasa terikat’ yang
tinggi atau highly engaged adalah seseorang yang secara psikologis berkomitmen
terhadap tugas dan perannya. Gallup, dalam survey menggunakan Q12 instrument-nya,
membagi karyawan dalam tiga kategori sebagai berikut:
a. Karyawan yang terikat (engaged employees): karyawan yang bekerja dengan semangat
dan merasakan hubungan yang dalam dengan perusahaan mereka. menjadi bagian dari
lahirnya ide-ide inovatif yang memajukan perusahaan.
b. Karyawan yang Tidak Terikat (not-engaged employees): karyawan secara praktis
mereka tidak lagi memikirkan kemajuan perusahaan. Mereka datang untuk bekerja,
tetapi tidak cukup memberikan energi atau semangat dalam pekerjaannya.
c. Karyawan yang Lepas (actively disengaged employees): karyawan yang bukan hanya
tidak puas dengan tempat kerjanya, bahkan secara terbuka menampakkan ketidak-
puasannya di tempat kerja; seolah menumpang atau bahkan menggerogoti apa yang
dihasilkan oleh rekan-rekan kerjanya.
Gallup Inc. mengidentifikasi 12 elemen penting yang berhubungan erat dengan outcomes
penting bisnis, yang disebut dengan Q12 instrument. Elemen- elemen  ini yang menjadi
riset  pelopor  yang  dilakukan  oleh  Gallup  prediktor terbaik kinerja tim kerja dan
karyawan.
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Tabel 1
12 Elemen Engagement yang dikembangkan oleh Gallup Inc.
1 Saya mengetahui apa yang diharapkan dari saya pada pekerjaan
2 Saya memiliki peralatan  dan materi-materi  yang saya butuhkan untuk mengerja-
kan pekerjaan saya dengan baik
3 Dalam bekerja saya memiliki kesempatan untuk mengerjakan apa yang saya
kerjakan secara baik setiap hari
4 Dalam setahun terakhir, saya menerima penghargaan atau pujian karena me-
ngerjakan pekerjaan saya dengan baik
5 Atasan saya, atau seseorang dalam lingkungan kerja, terlihat peduli dengan saya
sebagai individu
6 Ada orang dalam lingkungan kerja yang mendorong perkembangan saya
7 Pendapat saya didengar dalam lingkungan kerja
8 Misi dan tujuan perusahaan membuat saya merasa pekerjaan saya penting
9 Rekan sejawat atau rekan kerja saya memiliki komitmen untuk melakukan
pekerjaan yang berkualitas
10 Saya mempunyai teman baik di lingkungan kerja
11 Dalam enam bulan terakhir, seseorang menanyakan/membicarakan tentang
perkembangan saya
12 Dalam setahun terakhir saya memiliki keuntungan untuk belajar dan tumbuh dalam
lingkungan kerja saya
Copyright © 1993-1998 Gallup Inc. All rights reserved
Perancangan Pekerjaan (Job Design)
Untuk bisa menjalankan fungsi strategis departemen sumber daya manusia dan mencapai
tujuan perusahaan melalui program-programnya, departemen ini mengintegrasikan
kebijakan dan praktiknya dengan rencana strategis organisasi (Porter, 2008), memberikan
kesempatan bagi karyawan agar pekerjaan mereka menjadi lebih bermakna dan seiring
dengan arah strategis perusahaan.  Salah satunya adalah melalui perancangan pekerjaan
(job design). Karyawan akan mau dan mampu untuk bekerja dengan baik bilamana ia
ditempatkan pada posisi jabatan yang sesuai dengan minat dan kemampuannya.
Manajemen sumberdaya manusia sangat erat kaitannya dengan motto "The Right Man on
the Right Place and the Right Time". Jadi departemen ini pada saat yang tepat harus bisa
mengusahakan agar karyawan itu ditempatkan pada posisi yang tepat sesuai dengan minat
dan kemampuannya.
Pekerjaan ataupun tugas-tugas merupakan jembatan penghubung antara pegawai dengan
organisasi. Jadi pekerjaan tersebut haruslah dapat dirancang dengan tepat untuk meng-
hasilkan dan memelihara satuan kerja yang produktif, menumbuhkan motivasi, me-
ningkatkan kepuasan kerja dan mengelola stress kerja. (Sulipan, 2000). Perancangan
pekerjaan (job design) adalah proses menentukan tugas-tugas spesifik untuk dikerjakan,
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metode-metode yang dipakai dalam menjalankan tugas-tugas tersebut, dan cara pekerjaan
yang bersangkutan berhubungan dengan pekerjaan lain dalam  organisasi (Mondy, 2008).
Sunarto (2005) mengatakan tujuan perancangan pekerjaan adalah: (1) Efisiensi
operasional, produktifitas dan kualitas pelayanan menjadi optimal, (2) Fleksibilitas dan
kemampuan melaksanakan proses kerja secara horizontal dan hirarki, (3) Minat,
tantangan, dan prestasi menjadi optimal, (4) Tanggung jawab tim ditetapkan sedemikian
rupa, sehingga bisa meningkatkan kerja sama dan efektifitas tim, (5) Integrasi kebutuhan
individu karyawan dengan kebutuhan organisasi.
Namun, perlu adanya penetuan mengenai karakteristik dari tugas-tugas atau pekerjaan itu
sendiri yaitu (1) Menyerap bagian yang berarti dalam waktu kerja, (2) Dilaksanakan
untuk memperoleh hasil, (3) Dilaksanakan dalam memenuhi tanggung jawab pegawai
yang dibebani, (4) Dilaksanakan menurut standar dan prosedur tertentu, baik yang
ditetapkan sesuai peraturan maupun terjadi dari pengalaman pegawai sendiri, (5)
Membutuhkan keterampilan dan pengetahuan yang saling berkaitan.
Menurut Simamora (2004:118) teknik-teknik perancangan pekerjaan dapat dilakukan
dengan cara: (1) Simplikasi pekerjan dengan mengarahkan kepada pekerjaan yang
sangat terspesialisasi, dimana pekerjaan dipecah-pecah menjadi bagian  terkecil, dapat
dilakukan  secara bersama-sama  sehingga  pekerjaan  dapat  dikerjakan  secara  lebih
cepat, meskipun begitu resikonya adalah menimbulkan kebosanan yang tinggi, (2)
Adanya rotasi pekerjaan yang membuat karyawan secara sistematis berpindah dari satu
posisi/pekerjaan ke posisi/pekerjaan lainnya di dalam organisasi sehingga karyawan
tidak bosan dan mempelajari banyak bidang pekerjaan lain. Resikonya membutuhkan
waktu untuk menyesuaikan diri dan memahami pekerjaannya (Rotasi pekerjaan), (3)
Pemekaran pekerjaan (Job Enlargement) yaitu teknik perancangan pekerjaan dengan
mengadakan perluasan kerja. Pekerjaan  diperluas sampai pada tingkat dimana bagian-
bagian yang berkaitan erat  dan  saling mendukung untuk mengurangi tingkat kebosanan
dan akan meningkatkan kepuasan kerja.
Pekerjaan yang dirancang dengan baik akan dapat meningkatkan motivasi yang me-
rupakan faktor penentu produktivitas dan prestasi kerja seseorang maupun organisasi,
serta bagaimana pekerjaan tersebut dapat dikerjakan dengan cara yang efisien dan efektif.
Idealnya, harus memperhatikan: (1) Tanggung jawab; pernyataan tertulis tentang tugas
dan tanggung jawab yang akan dikerjakan, (2) Urutan kegiatan/prosedur kerja; yaitu
informasi yang rinci tentang urutan kegiatan, yang dilengkapi dengan informasi yang
lebih rinci seperti langkah-langkah teknis, alternatif jalan keluar yang mungkin timbul
dalam pelaksanaan pekerjaan, (3) Standar kualitas pekerjaan; merupakan derajat ukur
kerja, dengan derajat inilah suatu kinerja dinilai baik atau buruk, sesuai dengan prosedur
atau tidak, sah atau melanggar aturan, layak jual atau tidak (Gibson, 1987). Dari sini kita
melihat bahwa employee engagament menjadi topik penting, yang nampak dengan
adanya konsekuensi positif employee engagament untuk organisasi dan karyawan
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(Schaufeli et al., 2002, sebagaimana disebutkan dalam Sonnentag 2003). Hampir semua
perusahaan konsultan utama menyatakan bahwa ada hubungan antara keterlibatan
karyawan dan peningkatan profitabilitas melalui produktivitas yang lebih tinggi,
peningkatan penjualan, kepuasan pelanggan dan retensi karyawan (Bakker dan Leiter,
2010)
Demikian juga dalam hal perancangan pekerjaan yang memiliki dampak signifikan
terhadap tingkat engagement. Pertanyaan untuk pengusaha dan manajer kemudian adalah:
bagaimana pekerjaan dirancang untuk efek yang optimal? Hal ini melibatkan beberapa
area/bidang yang saling berkaitan: desain pekerjaan yang sebenarnya itu sendiri;
pengaturan di mana pekerjaan berlangsung; dan peran manajer lini. Dari perspektif
teoretis, salah satu alasan mengapa perancangan pekerjaan sangat penting bagi
engagement adalah bahwa well-designed jobs atau pekerjaan yang dirancang dengan tepat,
menarik, bervariasi, dan menantang dapat meningkatkan sumber daya yang dimiliki oleh
individu, dan akan mampu menjadi penyangga atas penyelesaian tugas yang menjadi
tanggung jawab individu. Sebaliknya, ketika orang memiliki tugas yang menantang,
menarik yang harus dilakukan, mereka merasa termotivasi dan terinspirasi untuk
mengkontribusikan energi mereka dalam pekerjaan mereka, dan itu menjadi jantung
engagement.
Berdasarkan uraian dari teori tentang employee engagement sebelumnya, peneliti
memutuskan untuk mengambil teori Barling sebagai landasan, mengingat juga bahwa
topik pengaruh perancangan pekerjaan (job design) terhadap employee engagement tidak
banyak dibahas dalam penelitian sebelumnya, walaupun studi yang dilakukan oleh People
Insight yang bertujuan untuk mengetahui pendorong utama engagement menemukan
bahwa 8 dari 10 pendorong engagement semua erat berhubungan dengan desain
pekerjaan (job design). Barling et al. menyatakan bahwa employee engagement dapat di-
tingkatkan dengan perancangan pekerjaan yang tepat, bagaimana karyawan ditempatkan
ke dalam pekerjaan yang lebih baik disesuaikan dengan kemampuan dan pengetahuan
mereka (Barling et al., 2005, sebagaimana dikutip oleh Attridge, 2009).
Gambar 1
Rerangka Pemikiran
Hipotesis
H1: Kualitas employee engagement di PT Sumber Utama Karya pasca restrukturisasi
organisasi sumber daya manusia masih cukup baik
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H2 : Job Design atau perancangan pekerjaan yang tepat berpengaruh positif terhadap
employee engagement
METODE PENELITIAN
Rancangan penelitian ini termasuk rancangan penelitian asosiasi/hubungan kausal  karena
bertujuan untuk mengetahui hubungan kausal  antara dua variabel atau lebih (Sugiyono,
2009: 11). Ditinjau dari jenis datanya, maka penelitian ini adalah penelitian kuantitatif,
yaitu penelitian yang menekankan analisisnya pada data numerikal (angka) yang diolah
dengan metode statistika (Azwar, 2007: 5). Variabel penelitian terdiri atas variabel bebas
(job design) dan variabel terikat (employee engagement).
Lokasi penelitian ini adalah di PT Sumber Utama Karya, Surabaya, dipilih sebagai obyek
penelitian, dengan alasan-alasan: (1) perusahaan ini baru saja melakukan restrukturisasi
organisasi sumber daya manusia, (2) belum adanya perancangan pekerjaan yang ter-
struktur di dalam perusahaan untuk sumber daya manusia yang ada, (3) belum pernah
diukur tingkat employee engagement-nya, (4) perusahaan ini berkembang pesat dengan
meningkatnya jumlah proyek dan nilai proyek yang berdampak pada revenue perusahaan
pada 3 (tiga) tahun terakhir.
Populasi dalam penelitian ini adalah semua karyawan yang terdaftar sebagai karyawan
aktif di PT Sumber Utama Karya, sejumlah 21 orang (Sumber: Laporan Human Resorces
dan Finance Department, September 2012). Data primer, diperoleh melalui observasi dan
wawancara (kepada beberapa manajer dan karyawan) serta kuesioner dengan total per-
tanyaan sebanyak 12 (dua belas). Data sekunder diperoleh dari laporan-laporan per-
usahaan maupun literatur berupa buku, jurnal, dan hasil-hasil penelitian akademisi mau-
pun praktisi/konsultan. Untuk mengukur tingkat employee engagement, penelitian kuanti
tatif, dengan kuesioner sebagai sumber utama pengumpulan data, dipilih. Dalam pen-
dekatan penelitian kuantitatif metode kuesioner menjadi yang paling tepat. Alasan untuk
ini adalah bahwa metode ini memungkinkan penelitian mendapatkan informasi yang
singkat, lugas, dan standar yang dibutuhkan dan memberikan kesempatan responden
memberikan jawaban jujur. Menurut Denscombe (2001), dalam situasi seperti ini adalah
tepat untuk menggunakan kuesioner, sebagai metode untuk penelitian.
Pengukuran employee engagement dibangun berdasarkan Gallup Q12-yang telah dikenal
sebagai alat untuk mengukur keterlibatan karyawan. Alat ini telah diuji selama beberapa
dekade di 112 negara. Prinsip terdepan dari hasil penelitian dengan penggunaan The
Gallup Q12 adalah untuk sebagai referensi bagi manajer dalam menciptakan perubahan
dalam suatu organisasi (Bakker dan Leiter, 2010). Teknik analisis data yang digunakan
dalam menjelaskan fenomena dalam penelitian ini adalah teknik analisis deskriptif
dengan menggunakan skala Likert. Responden diminta untuk menunjukkan tingkat
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kesepakatan melalui pernyataan yang diberikan dengan cara skala ordinal. Penggunaan
Metode The Gallup Q12 untuk mengukur employee engagement yang terdiri dari 12
pernyataan digunakan dimana responden diminta memberikan penilaikan dengan skala
dari “Sangat Tidak Setuju” hingga “Sangat Setuju”. Untuk kesederhanaan pengkodean
analisis jawaban yang diterima dari responden diberi kode sebagai berikut: "Sangat Tidak
Setuju" = "1", "Tidak Setuju" = "2", "Netral" = "3", "Setuju" = "4", dan "Sangat Setuju" =
"5".
Langkah pertama analisis ini adalah untuk menghitung tingkat employee engagement tiap
karyawan. Ini berarti menghitung berapa banyak karyawan yang sangat engaged,
engaged, disengaged, atau sangat disengaged. Hal ini memberikan gambaran yang lebih
baik dari tingkat engagement keseluruhan karyawan dalam organisasi. Penelitian ini
dilakukan dalam dua tahap. Tahap pertama adalah mengukur employee engagement pasca
restrukturisasi organisasi sumber daya manusia dimana belum ada perancaan pekerjaan
yang jelas dan tepat di dalam organisasi, kemudian tahap kedua dilakukan untuk melihat
employee engagement setelah perancangan pekerjaan bagi karyawan di dalam organisasi
selesai dilakukan.
Definisi Operasional
(1) Employee Engagement adalah sebuah penilaian terhadap bagaimana seorang karya-
wan meletakkan hatinya dalam pekerjaan di tempat kerja, kesiapan untuk memberikan
upaya ekstra pada pekerjaan, dan kebersediaan untuk tetap bekerja bersama organisasi.
(2) Perancangan Pekerjaan atau Job Design adalah fungsi penetapan kerja bagi seseorang
atau sekelompok orang secara organisasional yang tujuannya adalah untuk mengatur
penugasan kerja agar dapat memenuhi kebutuhan organisasi. Menurut Sunarto (2005:81)
desain pekerjaan atau job design harus memuat hal-hal sebagai berikut: (1) Signifikansi
tugas; yaitu karyawan harus yakin tugas yang diberikan cukup penting dan  cukup berarti
dan mempunyai dampak yang cukup besar pada kehidupan atau pekerjaan orang lain. (2)
Pengembangan kemampuan; yaitu bahwa karyawan harus yakin bahwa pekerjaan yang
diberikan memungkinkan mereka untuk menggunakan dan mengembangkan kemampuan
yang mereka miliki. Pekerjaan tersebut harus sesuai dengan kemampuan yang ingin
dikembangkan karyawan. (3) Keberagaman tugas; yaitu sejauh mana pekerjaan itu me-
nuntut keragaman kegiatan yang berbeda sehingga karyawan dapat menggunakan
sejumlah keterampilan dan kemampuan yang berbeda. Semakin beragam tugas yang
dikerjakan maka akan semakin baik tugas tersebut.
ANALISIS DAN PEMBAHASAN
Responden penelitian diperinci menurut berbagai aspek sebagaimana tersaji dalam tabel
berikut:
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Tabel 2
Deskripsi Responden Penelitian
Keterangan Jumlah (orang) Persentase (%)
Umur (tahun):
≤ 25 5 23,8
26 – 35 11 52,4
36 – 40 2 9,5
41 – 45 2 9,5
> 45 1 4,8
Pendidikan Terakhir:
SLTA 5 23,8
D3 2 9,5
S1 14 66,7
Jabatan:
Manager 3 14,3
Staff 18 85,7
Departemen
Engineering 10 47,6
Project Support 5 23,8
Office & Administration 2 9,5
Human Resources & Finance 2 9,5
Business Development 2 9,5
Sumber: Data primer diolah
Dari 21 responden, responden berusia muda dan tergolong  usia sangat produktif (26-45
tahun) yaitu 76,2% dan hanya 4,8% berusia diatas 45 tahun. Tingkat pendidikan
mayoritas Sarjana S1 (66,7%), dan didominasi oleh  karyawan dengan jabatan staff (18
orang atau 85,7%)  dengan dominasi di departemen Engineering (10 orang atau 47,6%).
Uji Validitas dan Reliabilitas
Uji Validitas
Suatu kuesioner dapat dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk
mengungkapkan sesuatu yang akurat untuk kuesioner tersebut. Uji signifikan dilakukan
dengan membandingkan r hitung dengan r kritis. Jika r hitung (untuk r hitung tiap butir
dapat dilihat pada kolom corrected item-total correlation) lebih besar dari r kritis, maka
pertanyaan pada tiap variable tersebut dikatakan valid. Dimana r kritis adalah sebesar
0,30.
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Dari hasil analisis kedua data setelah dilakukan uji validitas, maka diketahui bahwa
Corected Item Total Correlation lebih besar dari r kritisnya (>0,3) sehingga dapat
dikatakan kedua data tersebut Valid.
Uji Reliabilitas
Uji Reliabilitas dimaksudkan untuk mengetahui konsistensi hasil pengukuran apabila
dilakukan 2 kali pengukuran atau lebih terhadap obyek dengan alat pengukuran yang
sama. Uji reliabilitas ini dilakukan dengan menggunakan SPSS, sehingga didapat nilai
reliabilitas yang kemudian dengan standar alpha, cronbach’s alpha if item deleted > 0,60.
Dari hasil analisis ke dua data diketahui bahwa Cronbach’s alpha if item deleted sebesar
0,7984 dan 0,8613 lebih besar dari 0,6  maka dapat dikatakan bahwa data tersebut
Reliabel.
Tabel 5
Descriptives Statistics sebelum Penyusunan Job Design / Measurement 1
x1 x2 x3 x4 x5 x6 x7 x8 x9 x10 x11 x12
Mean 3,33 3,33 3,19 2,62 3,19 2,71 3,43 3,48 3,95 3,57 2,52 3,29
St.Dev 0,97 0,86 0,81 0,8 0,6 0,72 0,68 0,6 0,8 0,81 0,75 0,85
Sumber : Diolah
Employee Engagement
Tingkat Employee Engagement karyawan dapat dilihat dari sejauh mana karyawan
merasa sebagai bagian dari organisasi, menikmati pekerjaannya, kesediaan mengerahkan
upaya lebih dari yang diharapkan (go the extra miles) dan merasa tempat kerjanya sebagai
tempat terbaik. Hasilnya menunjukkan bahwa tingkat employee engagement karyawan
pasca restrukturisasi organisasi tergolong  kuat yang diindikasikan oleh nilai rata-rata
sebesar 0,33. Meskipun sebagian besar responden merasa memiliki tingkat employee
engagement yang kuat, namun ada pula 1 orang (0,083%) responden yang merasa
employee engagement-nya lemah dan ini tentunya patut diwaspadai, termasuk tidak
adanya karyawan yang merasa employee engagement-nya sangat kuat (0 atau 0%).
Sedangkan yang merasa tinggi/kuat sebanyak 4 orang (0,333%), dan kategori sedang
sebanyak 7 orang (0,583%). Dari 4 orang orang yang merasa employee engagement di PT
Sumber Utama Karya cukup kuat disebabkan karena faktor-faktor rekan kerja, dimana
rekan kerja mereka memiliki komitmen untuk melakukan pekerjaan yang berkualitas, dan
adanya teman baik di lingkungan kerja; serta faktor pemahaman akan misi dan tujuan
perusahaan yang membuat karyawan merasa bahwa pekerjaan mereka penting.
Sedangkan faktor-faktor yang melemahkan employee engagement adalah bahwa dalam 6
(enam) bulan terakhir tidak ada orang yang mendiskusikan perkembangan karyawan,
dirasakannya kurang adanya penghargaan atau reward atas hasil pekerjaan mereka,
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dukungan dalam pekerjaan dan dukungan atasan, termasuk apa yang diharapkan dari
pekerjaan mereka pasca restrukturisasi organisasi, dan dukungan peralatan dan materi
untuk menyelesaikan tugas mereka.
Tabel 6
Employee Engagement – Pengukuran Pertama
Employee Engagement Jumlah (orang) Persentase (%)
Sangat Lemah 0 0
Lemah 1 0,083
Sedang 7 0,583
Kuat 4 0,333
Sangat Kuat 0 0
Total 12 100
Sumber: Data primer, diolah
Setelah mendapatkan hasil tingkat employee engagement pertama, dimana ditemukan
bahwa rata-rata employee engagement adalah 3,12 yang mana berada di kategori cukup
baik/sedang, kemudian dilakukan focus group discussion dari hasil yang telah didapatkan
di atas untuk menggali lebih jauh temuan dalam tabel di atas, yang mana aspek terpenting
dari temuan pengukuran pertama yang perlu mendapatkan perhatian adalah faktor-faktor
yang melemahkan yang sebenarnya terkait erat dengan masalah pekerjaan yang ber-
pengaruh pada tingkat employee engagement.
Hasil focus group discussion mengonfirmasi temuan bahwa faktor-faktor yang terkait
dengan pekerjaan berpengaruh pada hasil pengkuran pertama tingkat employee engage-
ment. (1) Kejelasan dalam Pembagian Pekerjaan; dimana karyawan belum melihat adanya
gambaran yang jelas mengenai pekerjaan yang mereka lakukan, ekspektasi secara spesifik
dari pekerjaan, deskripsi pekerjaan, bagaimana alur koordinasi pekerjaan dari masing-
masing departemen secara jelas, terutama setelah terjadinya restrukturisasi organisasi.
Hal ini yang menurut karyawan sulit bagi atasan untuk dapat memberikan perhatian
terhadap perkembangan karyawan dan penilaian pekerjaan karena belum ada tolok ukur
yang jelas dalam pekerjaan yang dilakukan, (2) Variasi Keterampilan; karyawan berharap
dapat mengembangkan keterampilan dan memperoleh keterampilan baru melalui pekerja-
an yang dilakukan, (3) Tanggung jawab dalam keseluruhan pekerjaan; sejauh mana
pekerjaan yang mereka lakukan melibatkan penyelesaian 'keseluruhan' bagian dari pe-
kerjaan dengan tanggung jawab end-to-end; artinya karyawan mengerjakan pekerjaannya
dalam lingkup yang lebih luas, (4) Signifikansi pekerjaan yang dilakukan; karyawan
melihat dampak penting dan kontribusi atas pekerjaan yang mereka lakukan terhadap
kesuksesan perusahaan. Karyawan secara eksplisit menyatakan bahwa mereka memahami
misi dan tujuan perusahaan, dan mereka memahami bahwa pekerjaan mereka
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berkontribusi terhadap kesuksesan organisasi, (5) Otonomi dalam melakukan pekerjaan;
adalah kebebasan atau otonomi yang diberikan kepada karyawan dalam membuat
keputusan tentang apa yang harus dilakukan dan bagaimana melakukan pekerjaannya, (6)
Umpan balik; karyawan memerlukan umpan balik atas pekerjaan yang mereka lakukan
terkait dengan kinerja dan pekerjaan yang mereka lakukan sesuai dengan tolok ukur yang
ditetapkan, kemudian umpan balik ini akan mendorong karyawan untuk menunjukkan
kinerjanya yang terbaik dan pada akhirnya pada apresiasi secara objektif.
Dari pembahasan di atas, lima hal yang esensial di atas lebih lanjut berdampak pada
employee engagement dimana mereka memberikan upaya lebih dari yang diharapkan dari
pekerjaan mereka, karyawan merasa lebih bertanggung jawab atas hasil kerja mereka
dengan adanya pekerjaan yang jelas bagi mereka serta ekspektasi dari hasil pekerjaan
mereka, dan kesadaran dampak dari pekerjaan yang mereka lakukan terhadap kesuksesan
organisasi. Kemudian dari umpan balik pada pengukuran pertama tingkat employee
engagament ini, dikembangkan perancangan pekerjaan pada setiap jabatan dalam
organisasi, untuk kemudian diukur kembali tingkat employee engagement pada periode
selanjutnya. Perancangan pekerjaan ini dilakukan dengan memuat hal-hal berikut: (1)
signifikansi tugas; yaitu karyawan harus yakin bahwa tugas yang mereka emban adalah
penting dan berarti, serta memberikan dampak yang cukup besar bagi organisasi dan
pekerjaan orang lain; (2) pengembangan kemampuan dan keterampilan karyawan; (3)
keberagaman tugas, yang menuntut karyawan untuk menggunakan keterampilan dan
kemampuan yang mereka miliki untuk menghasilkan pekerjaan yang semakin baik.
Tabel 7
Descriptives Statistics sesudah Penyusunan Job Design / Measurement 2
x1 x2 x3 x4 x5 x6 x7 x8 x9 x10 x11 x12
Mean 3,95 3,33 3,33 2,71 3,29 3,9 3,52 3,81 4,05 3,62 3,14 3,38
St.Dev 0,8 0,48 0,66 0,72 0,56 0,77 0,68 0,68 0,86 0,8 0,65 0,74
Sumber :Data primer, diolah
Tabel 8
Employee Engagement – Pengukuran Kedua
Employee Engagement Jumlah (orang) Persentase (%)
Sangat Lemah 0 0
Lemah 0 0
Sedang 6 0,50
Kuat 6 0,50
Sangat Kuat 0 0
Total 12 100
Sumber: Data primer, diolah
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Tercermin dalam pengkuran kedua terjadi peningkatan tingkat employee engagament.
Secara signifikan nampak pada adanya rekan di lingkungan pekerjaan yang mendorong
perkembangan, karyawan mengetahui apa yang diharapkan dari pekerjaan mereka,
adanya rekan yang menanyakan perkembangan mereka dan pemahaman akan misi dan
tujuan perusahaan yang membuat karyawan merasa bahwa pekerjaan mereka penting.
Hampir seluruh faktor mengalami kenaikan dari hasil pengukuran ke-dua dibandingkan
pengukuran pertama, tercermin pada bagaimana karyawan sebagai bagian penting dari
organisasi, dimana karyawan mendapatkan informasi terkini mengenai situasi bisnis
dalam kondisi perubahan terjadi, memahami misi dan tujuan perusahaan, memiliki
pekerjaan yang dianggap penting, pendapatnya dihargai dan dianggap penting, ke-
sempatan bekerja secara baik, menambah keterampilan baru dari pekerjaan mereka, serta
mendapatkan penghargaan atas hasil yang dicapai.
Karyawan yang highly engaged ada 50,00% responden (ini yang angka rata-rata
employee engagement-nya ada di 4 dan 5)  Secara spesifik, perancangan pekerjaan (job
design) berdampak pada peningkatan employee engagement, yang tercermin pada tabel
berikut ini, dimana angka rata-rata faktor employee engagament yang terkait dengan
pekerjaan adalah 3,85 yang berada pada interval 3,41- 4,20 yang berarti persepsi respon-
den atas work-related employee engagement tergolong baik atau kuat.
Nilai Rata-rata Employee Engagement yang terkait langsung dengan Perancangan
Pekerjaan pada Pengukuran ke-dua
1.Saya mengetahui apa yang diharapkan dari saya pada  pekerjaan dengan rata-rata hitung
3,95. 2. Ada orang dalam lingkungan kerja yang mendorong perkembangan saya sebesar
3,90. 3. Pendapat saya didengar dalam lingkungan kerja sebesar 3,52. 4. Misi dan tujuan
perusahaan membuat saya merasa pekerjaan saya penting sebesar 3,81. 5. Rekan sejawat
atau rekan kerja saya memiliki komitmen untuk melakukan pekerjaan yang berkualitas
sebesar 4,05.
Tabel 9
Nilai Perbandingan Pengukuran Pertama dan Ke-dua Rata-rata Employee
Engagement yang terkait langsung dengan Perancangan Pekerjaan
Indikator Rata-ratahitung ke-1
Rata-rata
hitung ke-2
1. Saya mengetahui apa yang diharapkan dari saya pada pekerjaan 3,33 3,95
2. Ada  orang  dalam lingkungan kerja yang mendorong perkemba-
ngan saya
2,71 3,90
3. Pendapat saya didengar dalam lingkungan kerja 3,43 3,52
4. Misi dan tujuan perusahaan membuat saya merasa pekerjaan saya
penting
3,48 3,81
5. Rekan sejawat atau rekan kerja saya memiliki komitmen untuk
melakukan pekerjaan yang berkualitas
3,95 4,05
Sumber: Data primer diolah
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Satu hal penting dalam temuan penelitian ini adalah ketersediaan dukungan bagi
karyawan yang mengalami kenaikan, meliputi adanya atasan yang peduli terhadap
bawahan, kelompok kerja yang berkomitmen untuk hasil yang terbaik, teman baik di
lingkungan pekerjaan, dan adanya seseorang yang perduli terhadap perkembangan
pekerjaan.  Yang paling signifikan pada peningkatan engagement dalam hal ketersediaan
dukungan adalah adanya kelompok yang berkomitmen untuk menghasilkan hasil terbaik
dan teman yang baik di dalam pekerjaan, yang mana keduanya berada pada interval 3,41-
4,20 yang berarti persepsi responden tergolong baik atau kuat.
Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa, dari 21 orang responden, sebagian besar
berpersepsi positif atau merasa memperoleh dukungan yang baik atau kuat (10 orang atau
48,00%) bahkan sangat baik (1 orang atau 0,048%). Meskipun demikian terdapat 1 orang
(0,048%) yang berpendapat sebaliknya yaitu merasa kurang atau tidak memperoleh
dukungan yang baik. Jika dilihat dari nilai rata-rata adalah sebesar 3,49, maka nilai ini
berada pada interval: 3,41-4,20 berarti persepsi responden terhadap ketersediaan
dukungan ini tergolong baik atau kuat.
Pengujian Hipotesis
Untuk penyederhanaan, maka hasil pengujian hipotesis dirangkum ke dalam tabel berikut:
Tabel 10
Rata-rata Pengukuran 1 dan Pengukuran 2
Responden 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
Measurement 1 2,58 2,5 3,17 3,08 3,42 3,58 2,33 3,42 3,5 2,92 3,08 4,08
Measurement 2 3,25 2,75 3,58 3,33 3,83 4,25 3,33 3,75 4,08 3,33 3,67 4,08
Responden 13 14 15 16 17 18 19 20 21 Total Rata-2
Measurement 1 3,67 2,75 2,83 2,67 3,25 3,33 2,92 2,92 3,42 65,42 3,12
Measurement 2 4 3,17 2,58 2,83 3,67 3,75 3,33 3,33 3,67 73,56 3,5
Sumber: Data primer, diolah
Tabel 11
Perhitungan T-Test
Paired Samples Statistics
3,5029 21 ,4464 9,742E-02
3,1152 21 ,4336 9,462E-02
SESUDAH
SEBELUM
Pair
1
Mean N Std. Deviation
Std. Error
Mean
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Tabel 12
Paired Samples Test
Paired Differences
t df
Sig. (2-
tailed)
Mean Std.
Deviation
Std. Error
Mean
95% Confidence
Interval of the
Defference
Lower Upper
Pair 1 Sesudah - Sebelum ,3876 ,2540 5,542E-02 ,2720 ,5032 6,994 20 ,000
Dari perhitungan diatas didapat (1) Employee engagement karyawan di PT Sumber
Utama Karya pasca restrukturisasi organisasi, tergolong kuat (skor rata-rata= 3,50 lebih
besar daripada skor pembanding  3,41 (batas minimal skor kategori kuat/tinggi)   t=6,994;
p=0,000<0,05). (2) Perancangan pekerjaan berpengaruh pada employee engagement
secara positif dan signifikan lihat pada Tabel 10. Nilai Rata-rata Employee Engagement
yang terkait langsung dengan Perancangan Pekerjaan pada Pengukuran ke-dua karena
p=0,000 lebih kecil dari 0,05
Pembahasan
Hasil penelitian ini telah membuktikan secara empiris bahwa dengan pembandingan dua
pengukuran tingkat employee engagement pasca retrukturisasi organisasi dengan
melakukan perancangan pekerjaan (job design), berpengaruh secara positif dan pada
semakin tinggi atau kuatnya positif dan signifikan oleh employee engagement. Implikasi
perancangan pekerjaan (job design) yang tepat tercermin dengan semakin kuatnya
employee engagement yang ada dalam diri karyawan di PT Sumber Utama Karya.
Menguatnya employee engagement setelah perancangan pekerjaan (job design) nampak
pada Tabel 9. Konsekuensi lebih lanjut dari temuan ini adalah perancangan pekerjaan (job
design)—yang mempertimbangkan aspek kejelasan dalam pembagian pekerjaan; variasi
keterampilan dalam pekerjaan, tanggung jawab dalam keseluruhan pekerjaan, signifikasi
pekerjaan dan otonomi karyawan dalam melakukan pekerjaan serta umpan balik atas
pekerjaan yang mereka lakukan cenderung mendorong employee engagement yang tinggi,
sikap positif terhadap pekerjaan.
Hasil penelitian serupa juga menunjukkan dimana perancangan pekerjaan (job design)
terkait dengan tingkat employee engagement (Bakker dan Bal, 2010). Beberapa penelitian
lain juga menunjukkan bahwa lima karakteristik perancangan pekerjaan (job design) di
atas juga berkaitan dengan kepuasan kerja dan motivasi kerja (Fried dan Ferris, 1987).
Ketika karyawan bertanggung jawab akan keseluruhan rangkaian pekerjaan mereka dan
mereka menganggap pekerjaan mereka penting, kemudian mereka akan cenderung untuk
mengabdikan diri mereka pada pekerjaan mereka, dan ini bagi mereka adalah sebuah
sense of pride atau kebanggaan. Penelitian Hackman dan Oldham menunjukkan ke-
terkaitan pekerjaan dengan engagement yang dikembangkan lebih lanjut oleh Shantz et
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al. (2012). Studi mereka menunjukkan hubungan positif untuk empat dari lima fitur
pekerjaan (variasi keterampilan dalam pekerjaan, otonomi, signifikasi dan umpan balik),
dimana variasi keterampilan dalam pekerjaan menunjukkan hubungan yang paling kuat.
Studi ini juga menunjukkan suatu hasil bahwa karyawan yang strongly engaged juga
lebih cenderung suka membantu rekan kerja lainnya dalam pekerjaan mereka agar ber-
kinerja lebih baik. Lebih jauh, mereka juga menemenuka bahwa mereka yang highly
engaged memiliki kecenderungan yang lebih kecil untuk melakukan hal-hal yang me-
nyimpang atau melanggar aturan, seperti datang terlambat ke kantor.
Parker et al. (2001) juga mengembangkan model penelitian awal Hackman dan Oldham
dengan mengajukan penambahan karakteristik pekerjaan yang lebih relevan dengan era
kini: (1) Kesempatan untuk mengembangkan keterampilan baru, growth and develop-
ment, terutama keterampilan yang dapat ditularkan, (2) Meminimalkan konflik, (3)
Karakter kognitif, (4) Karakter emosional, (5) Karakter pada tingkat kelompok; seperti
kohesi atau kesatuan tim, komposisi tim, norma kelompok dan kesalingtergantungan
(interdependensi)
Akhirnya, faktor kunci dalam pekerjaan yang engaging adalah kesesuaian pekerjaan dan
kemampuan. Sebuah studi oleh Work Foundation (2009) menemukan bahwa 44% dari
karyawan secara keseluruhan, dan 36% dari knowledge-worker, mengatakan bahwa
keterampilan mereka tidak banyak digunakan dalam pekerjaan mereka saat ini. Secara
umum diketahui bahwa pekerja yang merasa mereka cocok untuk peran mereka, akan
lebih engaged (Truss et al., 2006). Ini adalah poin penting, karena beberapa penelitian
telah menunjukkan meningkatnya kadar ketidakpuasan pekerja dengan ketidaksesuaian
antara keterampilan dan pekerjaan yang mereka lakukan (Green, 2006). Artinya di sini
secara umum, perancangan pekerjaan atau job design menjadi hal penting dalam
engagement.
SIMPULAN DAN SARAN
Simpulan
Kuat lemahnya employee engagement karyawan di PT Sumber Utama Karya terbukti
secara empiris meningkat setelah proses perancangan pekerjaan secara tepat dilakukan
dengan mempertimbangkan pembagian pekerjaan; variasi keterampilan dalam pekerjaan,
tanggung jawab dalam keseluruhan pekerjaan, signifikasi pekerjaan dan otonomi
karyawan dalam melakukan pekerjaan serta umpan balik atas pekerjaan.
Meskipun secara rata-rata, tingkat employee engagement di Sumber Utama Karya cukup
tinggi, tetapi dari 12 pertanyaan yang mengarah kepada employee engagement, paling
tidak ada beberapa hal yang agak lemah, walaupun nilainya telah meningkat dari
pengukuran pertama sebelum adanya perancangan pekerjaan (job design) yaitu
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penghargaan terhadap pendapat karyawan, masukan dan diskusi untuk perbaikan kinerja
karyawan di luar penilaian formal yang dilakukan, serta ketersediaan dukungan berupa
materi yang menunjang pekerjaan.
Sebaliknya, kontributor yang kuat terhadap tingginya tingkat employee engagement di PT
Sumber Utama Karya adalah bahwa semua karyawan menyadari apa yang diharapkan
dari pekerjaan mereka dan menyesuaikan pekerjaan mereka dengan misi dan tujuan
perusahaan, masih menganggap penting peran serta mereka dalam organisasi, tingginya
komitmen rekan kerja terhadap kualitas kerja, tim yang solid dan rekan kerja yang
mendukung perkembangan pekerjaan karyawan. Kuatnya kontribusi dalam hal-hal
tersebut, tercermin dari tingginya tingkat employee engagement (rata-rata pengukuran
setelah perancangan pekerjaan yaitu sebesar 3,50) lihat pada tabel 9 dimana merasa
menikmati pekerjaan mereka, dan bersedia untuk memberikan upaya yang bahkan lebih
daripada apa yang mungkin diharapkan dari mereka.
Saran
Bagi manajemen PT Sumber Utama Karya
Dengan ditentukan oleh misi dan budaya perusahaan, hasil praktik terbaik masalah
seputar employee engagement ini bervariasi untuk setiap organisasi. Namun demikian,
berikut adalah poin-poin yang bisa menjadi rekomendasi tindakan strategis untuk praktisi
sumber daya manusia untuk meningkatkan engagement. (1) Secara jelas dan konsisten
mengkomunikasikan tujuan dan sasaran organisasi; (2) Menetapkan kebijakan dan praktik
yang mendorong budaya kerja yang menumbuhkan engagement; (3) Menyelaraskan
tujuan organisasi dengan pekerjaan sehari-hari; (4) Menjaga dialog terbuka antara mana-
jemen, manajer senior dan karyawan; (5) Reward management yang mendorong tingkat
employee engagement; (6) Mendengarkan aspirasi dan kebutuhan karyawan; (7) Mem-
berikan kesempatan dan tantangan dalam pekerjaan untuk meningkatkan talenta masing-
masing karyawan; (8) Melakukan survey employee engagement secara berkala dan me-
nindaklanjuti hasilnya; (9) Jajaran manajer bertanggung jawab untuk merepresentasikan
nilai-nilai organisasi, pengembangan anggota tim dan hasilnya; (10) Memastikan karya-
wan paham bagaimana mereka dapat berkontribusi pada kesuksesan organisasi; (11)
Secara tulus berterima kasih atas kontribusi karyawan.
Bagi Peneliti lain
Bagi peneliti lain, diharapkan hasil penelitian ini dapat menjadi rujukan bagi peneliti lain
yang tertarik dengan masalah employee engagement. Bahkan lebih diharapkan lagi
kiranya model penelitian ini dapat dikembangkan dengan menambahkan beberapa
variabel bebas, yang secara teoritis dapat mempengaruhi employee engagement dan
kinerja organisasi atau departemen.
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